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Sammanfattning

KPMG har av Hallefors kommuns revisorer fatti uppdrag att granska om
kommunstyrelsen pa ett évergripande plan har en &ndamalsenlig styrning och
uppfélining for att sékerstélla att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare. Uppdraget
ingar i revisionsplanen for ar 2022.

Var sammanfattande bedémning utifran granskningens syfte &r att kommunstyrelsen
huvudsakligen arbetar pa ett systematiskt satt for att sdkerstélla att kommunen ar en
attraktiv arbetsgivare, samt att de till storsta del har en &ndamalsenlig styrning och
uppféljning inom omradet. Daremot finns vissa férbattringsomraden.

Vi bedémer att det finns en tydlig ansvarsférdelning avseende arbetsgivaransvaret i
kommunen. Vi kan dven konstatera att kommunstyrelsen har upprattade mal, policyer,
rutiner ochriktlinjer for att sékerstélla att kommunen &r en attraktiv arbetsgivare, och att
kommunstyrelsen i huvudsak arbetar utifran dessa. Dock &r en del av dessa
styrdokument i behov av revidering fér att sékerstélla att dessa féljer aktuell

lagstiftning.

Vidare baserar vi var bedémning pa att kommunstyrelseni huvudsak har metoder fér
styrning och uppféljning inom granskningsomradet samt att det finns atgérder for att na
malen. Dock vill vi poangtera vikten av att fullfélja uppfélining av planerade atgérder fér
att na malen. Vidare ser vi det som positivt att en policy fér kompetensférsérjning ur
kommunovergripande arbetsgivarperspektiv har tagits fram och papekar vikten av att
denna implementeras fullt ut i verksamheten samt att verksamhetsspecifika
kompetensforsérjningsplaner tas fram.

| granskningen har det framkommit att det finns en rutin fér avslutningssamtal. Daremot
har vi kunnat konstatera att det saknas rutiner fér sammanstallning och uppféljining av
det som framkommit vid samtalen. Darfér bor nuvarande rutin kompletteras med en
rutin for uppfoljning. Detta for att bidra till att sékra utveckling i verksamheten som ett
led i att bli en attraktiv arbetsgivare. Vi anser vidare att det ar en férdel om det vid
behov kan erbjudas ett avslutningssamtal med annan an narmaste chef.

Fokusgrupper med medarbetare inom skola och vard- och omsorg har genomférts, och
vi konstaterar att det av deltagarna finns prioriterade faktorer med férbattringspotential
samt att det darfor ar viktigt att styrelsen tar till sig av medarbetarnas upplevelser och
synpunkter.

Mot bakgrund av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

— Revidera och uppdatera gallande riktlinjer, exempelvis arbetsmiljépolicy och
personalpolicy, for att sakerstélla att dessa foljer aktuell lagstiftning
— Fullfélja uppfélining av planerade atgarder for att na malen

— Sakerstalla att den dvergripande kompetensforsorjningspolicyn implementeras i
verksamheten samt sdkerstalla att verksamhetsspecifika
kompetensférsérjningsplaner tas fram
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— Uppratta en formaliserad och dokumenterad rutin fér uppféljning av det som
framfdrs i avslutningssamtalen

Bakgrund

Hallefors kommun &r likhet med 6vriga kommuner en personalintensiv organisation.
Med anledning av kommande pensionsavgangar, personalomséattning och brist inom
vissa yrkeskategorier ser revisorerna en risk i kommunens kompetensférsérjning.
Aft ha tillgang till personal i tillrdcklig omfattning och med réatt utbildning ar av stor
betydelse for en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssakrad tillgang {ill
personal finns en risk att kvaliteten i verksamheten férsamras. En viktig forutsattning
for att kommunen ska klara kompetensférsérjningen ar att den uppfattas som en
attraktiv arbetsgivare av befintlig saval som presumtiv personal.

Revisorerna har i sin riskanalys bedémt att det framst ar inom vard- och
omsorgsverksamheten samt inom férskola och skola som det ar storst risk fér att
svarigheter att klara kompetensférsérjningen.

Utifran ovanstdende har revisorerna i Hallefors kommuni sin riskanalys avseende
2022 bedotmt att en férdjupad granskning inom detta omrade bér genomféras.

Uppdraget ingér i revisionsplanen fér 2022.

Syfte, revisionsfragoroch avgréansning

Granskningen syftar till att bedéma om kommunstyrelsen pa ett évergripande plan har
en dndamalsenlig styrning och uppféljning for att sékerstélla att kommunen &ren
attraktiv arbetsgivare.

Granskningen ska besvara féljande revisionsfragor:

— Finns styrdokument, rutiner och riktlinjer fér att sakerstélla att kommunen &r en
attraktiv arbetsgivare?

— Hur sker kommunstyrelsens styrning och uppféljning av att kommunen uppfattas
som en attraktiv arbetsgivare?

— Vilka analyser gérs av det som framkommer vid uppféljningar?

— Vilka atgarder vidtages for att uppna fullmaktiges strategiska mal avseende attraktiv
arbetsgivare?

— Vilka bedémningar och analyser har gjorts betraffande kompetens-/
personalbehovet pa kort och lang sikt?

— Finns det ytterligare strategier/arbetsmodeller for hur styrelse/ndmnder och
forvaltningar ska arbeta for att sakerstalla en god kompetensférsérjning?

— Sakerstaller kommunstyrelsen kompetensutveckling av befintlig personal?

— Finns system for att arligen fanga upp behov av rekrytering i organisationen?

— Finns rutiner for att fanga upp synpunkter fran personal som slutar i kommunen och
hur tas i sa fall till vara pa dessa synpunkter?

Granskningen omfattar kommunstyrelsens arbete for att sékerstélla att kommunen &r
en attraktiv arbetsgivare.
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Revisionskriterier
Vi har beddmt om rutinerna uppfyller:

- Kommunallagen 6 kap § 6
- Tillampbara interna regelverk och policys
- Ovrig aktuell lagstiftning

Metod

Granskningen har genomférts genom dokumentstudier och intervjuer. Workshops
(fokusgrupper) har dven genomférts med ett urval av medarbetare inom férskola,
grundskola, hemtjénst och &@ldreomsorg. Intervjuer har genomférts med kommunchef,
verksamhetschefer och HR-chef. Ett antal dokument har analyserats sasom rikflinjer,
rutiner och uppféljningsdokument av olika slag.

Rapporten ar faktakontrollerad av kommunchef, verksamhetschefer samt HR-chef.

Resultat av granskningen

Ansvar och organisation

Enligt arbetsmiljlagen och Arbetsmiljéverkets féreskrift om systematiskt
arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1) ska arbetsgivaren, som alltid ar ytterst ansvarig for
arbetsmiljén, férdela arbetsmiljouppgifter pa ett lampligt satt i organisationen.

| kommunstyrelsens reglemente framgar av § 14 att kommunstyrelsen ar kommunens
centrala arbetsgivarorgan och har det évergripande arbetsgivaransvaret i kommunen. |
detta ingar arbetsgivar, - arbetsmiljs- och personalédrenden. | § 15 framgar att
kommunstyrelsen &r den som har arbetsgivaransvar fér kommunens anstéllda.
Arbetsgivaransvaret omfattar, i enlighet med faststéllda riktlinjer och policydokument,
ansvar fér bland annat personalférsérjning, kompetens, jmstélldhet, mangfald,
arbetstid, anstélining och I6n samt ansvar fér att verksamheten inom
kommunstyrelsens verksamhetsomrade bedrivs i enlighet med arbetsmiljélagen och
foreskrifter.

HR-enheten bestar av en fyra medarbetare varav tre till mestadels arbetar med
|6nefragor. Det finns dven en HR-chef som har sérskilt ansvar att stédja kommunens
cheferi fragor som berér personal. Vidare framgar det i intervjuer att verksamheten har
en avsatt HR-konsult som arbetar specifikt med fragor avseende kommunens mal att
vara en attraktiv arbetsgivare. HR-chefen deltar i kommunens ledningsgrupp.

Av kommunens riktlinje fér férdelning av arbetsmiljéuppgifter, antagen 2020-06-26,
framgar det att kommunstyrelsen i Hallefors kommun férdelar arbetsmiljsuppgifter till
kommunchef, som i sin tur férdelar arbetsmiljéuppgifter vidare ut i organisationen.
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Néarmaste chef fordelar arbetsmiljduppgifter till understéllda chefer. Av dokumentet
framgar aven uppgiftsférdelning mellan avdelningar, enheter och cheferinom
kommunen. Vidare framgar det av riktlinjerna att arbetsmiljoansvaret aldrig kan
delegeras utan att det ar kommunfullmaktige (KF) och kommunstyrelsen som har det
yttersta ansvaret. Det ar darfor av vikt att kommunens systematiska arbetsmiljdarbete
arligen foljs upp for att sakerstalla att arbetsmiljéarbetet bedrivs i enlighet med
arbetsmiljdlagen. Detta faststalls aven i kommunens riktlinje for systematiskt
arbetsmiljparbete. Vidare framgar det av dokumentet att kommunstyrelsen ska vidta
atgarder som behovs for att forhindra ohalsa och olycksfall samti 6vrigt verka for en
god arbetsmiljé.

| kommunens arbetsmiljépolicy, antagen 1992, framgar det att den férvaltningschef
eller annan arbetsledare enligt delegationsordning har huvudansvaret fér arbetsmiljon.
Arbetsmiljdarbetet skall ske i samverkan. Fordelningen av arbetsmiljpuppgifterna ar
skriftlig och ges av éverordnad chef. Den som har fordelats arbetsmiljpuppgifter ska ha
de kunskaper, resurser och befogenheter som kravs for att klara uppdraget.
Arbetsmiljdaspekter ska beaktas i alla beslut som berdr verksamheten. Alla
medarbetare i Hallefors kommun har ett ansvar fér att delta i arbetsmiljéarbetet.

I kommunstyrelsens verksamhetsplan for 2022 framgar det att det &r HR-enheten som
har ansvar fér kommunens samlade personal- och I6neadministration.

| kommunens policy fér kompetensforsérjning ur kommundvergripande
arbetsgivarperspektiv framgar att kommunfullméktige ansvarar for att besluta om
kommunens policy fér kompetensférsérjning. Verksamhetscheferna ansvarar i sin tur
for att uppratta komptensférsoérjningsplaner inom sitt respektive ansvarsomrade.

Beddémning

Vi bedémer att det finns en tydlig ansvarsférdelning avseende arbetsgivaransvaret i
kommunen. Vi ser det som positivt att det férutom i kommunstyrelsens reglemente
klargors i riktlinjen for fordelning av arbetsmiljduppgifter att det ar kommunfullmaktige
och kommunstyrelsen som har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon. Vi ser det dven
som positivt att kommunen uppréattat en riktlinje for férdelning av arbetsmiljduppgifter
for att sakerstalla att det ar tydligt fér samtliga medarbetare i verksamheten vilka
uppgifter de ar ansvariga for, och vad det finns fér majlighet till uppdelning av
uppgifterna.

Styrdokument
Vi har tagit del av féljande styrdokument som &r relevanta for granskningens syfte:
Riktlinje fér fordelning av arbetsmiliéuppgifter

Av dokumentet framgar vem som har det yttersta ansvaret for arbetsmiljén, vilken
uppgiftsférdelning det rader mellan avdelningar, enheter och chefer samt vilka
kompetenser, befogenheter och resurser som kravs vid olika uppgifter. Syftet med
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riktlinjen ar att sékerstélla att arbetet bedrivs i enlighet med lagar och regler, att
forebygga arbetsolycksfall och ohélsa i arbetslivet samt i dvrigt uppna en god
arbetsmiljé. Malsattningen med riktlinjen ar att det ska vara tydligt vem som férdelats
ansvaret for olika arbetsmiljéuppgifter i kommunen.

Riktlinjen har inte reviderats sedan den antogs. Enligt uppgift fran vara respondenter
beror detta troligtvis pa personalférandringar i och med franvaro, och att fragor kopplat
till Corona pandemin har prioriteras.

Policy for kompetensférsérning ur kommundvergripande arbetsgivarperspektiv

Policyn antogs av KF 2022-09-06 och galler fran och med 2022-10-01. Syftet med
kompetensférsérjningspolicyn ar dels att beskriva och analysera kompetensbehov for
kommande femarsperiod, dels att fa strategisk kompetensférsorjning att inga som en
naturlig del i verksamhetsplanering. Férslaget till att uppratta policyn uppkom efter att
kommunen kartlagt de behov som kommunen star infér. Av policyn framgar det att
kommunen star infér stora utmaningar géllande kompetensforsérjning sasom
pensionsavgangar och 6kad personalrérlighet. For att mota kompetensforsorjningens
utmaningar anser kommunen att det ar av vikt att systematiskt, strukturerat och
kontinuerligt kartlagga och analysera organisationens kompetenser. | kommunens
verksamhetsplan finns beslutade strategiska personalomraden som utgdr grund och
inriktning fér kommunens arbetsgivarpolitik.

Policyn for kompetensférsérjning innebar att Hallefors kommun anger riktningen pa
lang och kort sikt till dnskat lage géllande framtida kompetens. Policyn ska pa ett
évergripande satt beskriva vilka atgarder som kommuner behéver vidta for att
sakerstalla attraktiviteten och skapa goda férutsattningar for att behalla och rekrytera
medarbetare med ratt kompetens.

Av policyn framgar kommunens malsattning inom kompetensforsdrjningsomradet ar
bland annat att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla goda medarbetare.

Arbetsmiljépolicy

Kommunens arbetsmiljdpolicy &ar antagen av KF 1992-10-06, och har enligt uppgifter
fran vara respondenter inte reviderats sedan dess. Daremot, ar ambitionen att revidera
policyn i oktober/november 2022, efter att samtliga chefer har deltagit pa
arbetsmiljoutbildningen Sunt arbetsliv.

| Arbetsmiljépolicyn faststélls det att en god arbetsmiljé ska pragla kommuneni dess
tianster, utrustning, lokaler, anldggningar och i sattet att leda och organisera arbetet i
samverkan manniskor emellan.

Policyn beskriver vilken malsattning kommunen har pa arbetsmiljén, férutsattningarna
for en god arbetsmiljé samt vad varje anstalld ska bidra med. Av dokumentet framgar
att kommunen avser efterstréva en hégre standard fér god arbetsmiljé &n det som
regleras av lag, avtal och Arbetsskyddsstyrelsens rad och foreskrifter.

2022 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



KPMG

Héllefors kommun
Granskning av Hallefors kommuns arbete for att vara en attraktiv arbetsgivare

2022-10-17

Vidare framfors att arbetsmiljdarbetet ska ske i samverkan samt att
personalekonomiska redovisningar ska arbetas fram successivt.

Riktlinje fér det systematiska arbetsmiljéarbetet

| kommunens riktlinje for det systematiska arbetsmiljparbetet (SAM) framgar det att
kommunen ska forhalla sig till det som framgar av arbetsmiljdansvaret samt att alla
medarbetare i kommunen ska kanna till och férhalla sig till kommunens
arbetsmiljépolicy.

Vidare beskriver riktlinjen hur det systematiska arbetsmiljéarbetet i kommunen ska
genomfdras. Det framfors att arbetet ska ingd som en naturlig del i den vardagliga
verksamheten och att det ska ske i samverkan mellan arbetsgivare, medarbetare och
fackliga representanter. Vidare framférs det av riktlinjen att uthildning och information i
arbetsmiljéfragor ska méjliggéras fér chefer, medarbetare och skyddsombud i syfte att
behalla och utveckla kunskaperna inom arbetsmiljélagstiftningen.

Enligt uppgift fran vara respondenter har kommunen alltmer gatt éver till att anvanda
ett mer fardigt material/riktlinje som finns i Draftit' Chefshandbok och
medarbetarhandbok. | nuladget pagar darav en jamforelse mellan denna riktlinje och det
innehall som finns i Draftit fér att se ver vad som eventuellt behéver revideras.

Kommunstyrelsens verksamhetsplan 2022

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for 2022 framgar att kompetensférsorjning ar ett
overgripande omrade gallande allt kommunen gér fér att kunna attrahera, rekrytera och
behalla medarbetare. Vidare beskrivs det att viktiga férutsattningar for att klara
personalférsorjningen ar bland annat att trygga anstéliningsvillkor, en god arbetsmiljé
samt en god Iénepolitik. Av verksamhetsplanen framgar kommunens vision, att vara en
attraktiv kommun. Inom denna vision finns dven det strategiska malet "vi &r en attraktiv
arbetsgivare, dar medarbetarna trivs, utvecklas och r stolta dver att ge god service”.
Det strategiska malet ar uppdelat i tre delmal:

- Vierbjuder utvecklingsmdjligheter och meningsfulla arbetsuppgifter
- Viarbetar fér medarbetarnas halsa och trivsel
- Vi skapar férutsattningar fér medarbetarnas delaktighet och ansvarstagande

Vidare faststaller verksamhetsplanen de resultatmal kommunen har gallande attraktiv
arbetsgivare for 2022. Dessa ar mdjligheten till utveckling i yrkeslivet har 6kat for de
anstéllda i kommunen samt att medarbetarengagemanget har forbéttrats.

| verksamhetsplanen finns ocksa en aktivitetsplan med atgarder kopplade till malen.
Féljande aktiviteter anges: '

Attraktiv arbetsgivare
1. Verkstalla ledarutvecklingsprogrammet

! Digitalt verktyg foratt arbeta effektivt med regelefterlevnad inomHR och |6n, d ataskydd, skola och fé rskola samt social

omsorg
7
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2. Mgjliggéra kompetensutvecklingsinsatser for férvaltningens anstallda
3. Genomfora och analysera medarbetarenkat for samtliga anstallda atta ganger
4. Pabdrja arbetsmiljéutbildningen "Sunt arbetsliv” for alla chefer och skyddsombud

Verksamhetsplan HR-enheten 2022

Planen ar ett internt dokument inom HR-enheten, framtagen 2022-01-13, som baseras
pa dvriga styrande dokument inom kommunen, bland annat kommunstyrelsens
verksamhetsplan. Av planen framgar kommunens vision om att vara en attraktiv
arbetsgivare enligt det strategiska malet *vi dr en attraktiv arbetsgivare, dar
medarbetarna trivs, utvecklas och ar stolta éver att ge god service”. Utifran
verksamhetsmassiga inriktnings- och resultatmal har HR-enheten utformat aktiviteter
och insatser enheten ansvarar fér avseende arbetsmiljén.

Av planen framgar vilka styrande dokument som enheten har att férhalla sig fill inom
arbetsmiljarbetet, vilka mal som efterstréavas samt diverse kontrollpunkter f&r
uppfélining. Ett utdrag av aktiviteter som ingar i planen ar att genomféra skyddsronder,
sdkerstdlla att det finns en kompetensférsorjningsstrategi, sékerstélla att kommunens
riktlinjer for rekrytering féljs samt revidera riktlinjer och rutiner inom personalomradet.

Det framgar dven att HR- enheten ansvarar fér kommunens samlade personal- och
I6neadministration, hanterar arbetsrattsliga fragor med lag- och avtalstolkning,
rehabiliteringssamordning, arbetsmiljéfragor, personalférsériningsfragor och
chefsutbildning. HR-enheten ansvarar dven for utarbetande av styrdokument inom det
personaladministrativa omradet.

Personalpolicy

Policyn ar en gemensam ram fér hela kommunen och ett samlat uttryck fér normer och
varderingar som préaglar kommunen, antagen av KF 2011-02-15 § 13. Syftet med
policyn ar att tydliggéra vilka férvantningar som stélls pa medarbetare och chefer inom
kommunen. Policyn genomsyrar all verksamhet som har Héllefors kommun som &gare
eller huvudman. Av policyn framgar kommunens vardegrund, att varje medarbetares
insats har lika vérde och att alla vill och tar ansvar. Medarbetare inom kommunen ska
kunna utvecklas och véxa samt kdnna stolthet och gladje fér sin insats. Vidare har
aven kommunen en |6nepolitisk vardegrund, att kommunen ska vara en attraktiv
arbetsgivare som latt kan rekrytera och behalla personal. Loénepolitiken i kommunen
ska vara tydlig, latt att férsta och bidra till ett positivt samband mellan 16n och gott
resultat.

| policyn framgar det att kommunens arbete genomsyras av ett halsoframjande
arbetssatt dar risker fér ohdlsa och arbetsskador férebyggs. Vidare beskriver policyn
vad som férvantas av medarbetare respektive chefer inom detta omrade. Av
medarbetare férvéntas bland annat att hen ska medverka till halsoframjande utveckling
av verksamheten, ta ansvar fér arbetsmiljén pa sin arbetsplats och vara ytterst
ansvarig for sin egen hélsa. Som ledare férvantas hen bara huvudansvaret fér
arbetsmiljon pa sin enhet, ansvara fér tillampningen av det halsofréamjande arbetet
samt vara uppmarksam pa signaler pa ohalsa hos medarbetare. Av policyn framgar att

© 2022 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.21

3.3

KPMG

Héllefors kommun
Granskning av Hallefors kommuns arbete fératt vara en attraktiv arbetsgivare

2022-10-17

kommunen arbetar malinriktat med personal- och kompetensférsdrjning samt préglas
av ett jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv.

Lénestrategi 2022—-2026 samt Lonepolitiska riktlinjer fér 2022

Lonestrategin ar beslutad av kommunstyrelsen 2021-12-14 och bérjade gélla 2022-01-
01. Datum for eventuell revidering av dokumentet ar 2022-10-01. Av dokumentet
framgar det att I6nestrategin ar en langsiktig plan for att na malet, att kommunen ska
kunna attrahera, rekrytera, utveckla och behalla medarbetare med ratt kompetens.
Lénestrategin galler i fem ar framat mellan 2022-2026, medan de arliga I16nepolitiska
riktlinjerna galler for 2022. Dessa ska tydliggéra insatser och prioriteringar i det
kortsiktiga perspektivet. | dokumentet beskrivs det att riktlinjerna under 2022 ar
exempelvis att uppmarksamma yrkeskategorier dar det rader svarighet att rekrytera
kompetent personal samt att Idnepolitiska prioriteringar ska genomféras for
yrkesgrupper som understiger medianlon.

Beddémning

Vi kan konstatera att kommunen i huvudsak har styrdokument, riktlinjer och rutiner fér
att sékerstélla att kommunen &r en attraktiv arbetsgivare. Dock, kan vi poangtera att en
del av de styrdokument som vitagit del av &r i behov av revidering och uppdatering fér
att sékerstélla att de foljer géllande lagkrav och féreskrifter. Bland annat &r kommunens
arbetsmiljépolicy antagen 1992, och personalpolicyn 2011.

Kommunstyrelsens styrning och uppféljning avkommunen
som en attraktiv arbetsgivare

Ett av kommunens strategiska omraden som fullmaktige faststéllt i kommunstyrelsens
verksamhetsplan och budget 2022: ” en attraktiv kommun” med tillhérande strategiskt
mal “vi &r en attraktiv arbetsgivare, ddr medarbetarna trivs, utvecklas och &r stolta att
ge god service”. Av intervjuerna framgar det att de centrala malen bryts ned i en
medarbetaréverenskommelse for respektive enhet, och att detta &r ett led i att
utvérdera enheternas malsattningar. Uppféljning av malen gérs i delarsrapport och
arsredovisning.

Matning av maluppfyllelse samt uppféljning av personalens uppfattning om kommunen
som attraktiv arbetsgivare gérs dels genom enkéaten hallbart medarbetarengagemang
(HME), dels genom en medarbetarenkat i pulsmatningsverktyget Populom.
Medarbetarenkaten genomférs atta ganger om aret, och har standardiserade fragor
som handlar om hur medarbetarna trivs pa jobbet. HME enkaten genomférs tva ganger
om aret. Uppféljning av dessa enkéter sker framst pa arbetsplatstraffar (APT).

Kommunen avser att erbjuda utvecklingsmdjligheter och meningsfulla arbetsuppagifter,
arbeta for medarbetarnas trivsel och halsa samt skapa forutsattningar foér
medarbetarnas delaktighet och ansvarstagande. Kommunstyrelsens
verksamhetsmassiga resultatmal ar 2022 ar indelade i fyra perspektiv utifran
kommunfullmé&ktiges faststallda inriktningsmal, varav attraktiv arbetsgivare ar ett.
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| riktlinjerna fér det systematiska arbetsmiljéarbetet framfors det att arbetet bedrivs
enligt ett arshjul och att det i detta arshjul finns rutiner fér uppféljning.

Arbetet kan beskrivas utifran féljande fyra delar:

1. Undersdkning NDERS
av arbetsmiljon

s o)
2. Beddmning av %Jl Samverkan [
riskerna 2 55'
3. Atgarda riskerna
4. Kontroll och
uppfélining Figur 1: Hamtad frdn kommunens

riktlinje for systematiskt arbetsmiljéarbete

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska féljas upp arligen, dar kontroll av krav och
forhalliningssatt till lagar och regler utvarderas. Underlag sdsom checklistor, mallar och
den arliga uppféljiningen ska dokumenteras och sparas inom verksamheten. Resultatet
fran uppféljiningen redovisas i den centrala samverkansgruppen och kommunstyrelsen
informeras.

Kommunen ska bedriva ett effektivt systematiskt arbetsmiljéarbete utifran gallande
lagar, riktlinjer och rutiner. Exempel pa aktiviteter i det systematiska arbetsmiljdarbetet
ar tillbud- och olycksfallsrapportering, skyddsrond, riskbedémningar infér &ndringar,
samverkanssystem, medarbetarsamtal, arbetsplatstraffar samt
medarbetarundersokningar. | riktlinjerna framgar det att riskbedémningar ska
genomféras innan andringar i verksamheten fullféljs for att férhindra ohélsa och
olycksfall. Vidare framgar det att samverkan ska ske mellan chefer, medarbetarna och
skyddsombuden och att detta &r en forutsattning fér att det systematiska
arbetsmiljarbetet ska fungera fullt ut.

HR-enheten genomfor sa kallade "kompetensduschar” varje manad. Vid dessa tillféllen

visar personal fran HR-enheten arshjulet dar tidplanen foér bland annat
medarbetarsamtal och medarbetarenkat framférs samt visar vilka styrdokument som

cheferna behéver forhalla sig fill.

Atgérder for att na malen

Kommunstyrelsens ansvar for arbetsgivarfragorna innefattar saval ett ansvar for
medarbetarna inom den egna foérvaltningen som fér de dvergripande strategiska
arbetsgivarfragorna. | kommunstyrelsens delarsrapport redogoérs for de atgarder som
vidtagits under aret for att uppna malen. For det strategiska omradet “en attraktiv
kommun” har exempelvis atgarder vidtagits fér att skapa mdgjlighet till utveckling i
arbetslivet. | vara intervjuer framgar det att flera chefer deltar pa ledarskapsutbildningar
samt att medarbetare inom saval skola som vard- och omsorg genomfér nagon form av
kompetensutvecklingsinsats.
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Kommunstyrelsen féljer upp att férvaltningen arbetar mot mélen genom att cheferna
ska redovisa vilka konkreta aktiviteter respektive enhet vidtar for att uppna malen.

Det huvudsakliga arbetet med de évergripande arbetsgivarfragorna bedrivs av HR-
enheten. HR-enheten arbetar ocksa med att stédja forvaltningarna och dess chefer nar
det galler HR-omradet. | varaintervjuer har det framgatt att HR-enheten bland annat
ansvarar for arbetsmiljéutbildningen Sunt arbetsliv som flera chefer och skyddsombud
deltar pa.

| kommunens lénepolitiska strategi framgar principerna fér I6neséttning, vilka
grundkrav som ska finnas med i ett anstéliningsavtal, [6nestruktur och I6nekriterier. De
kommunévergripande I6nekriterierna ar resultat, flexibilitet och utvecklingsférmaga.
Dessa ska samtliga medarbetare pa arbetsplatsen k&nna till, vilket varje enskild chef
ska sakerstalla. Det ska arligen tas upp pa arbetsplatstraff och dokumenteras.
Medarbetarsamtal sker arligen fér att utvardera medarbetarens resultat och
maluppfyllelse. Detta utgér aven grunden fér den individuella I&nen. Av dokumentet
framgar det att I6nebildningen i kommunen ska bidra till att na malen i verksamheten,
att I6nestrukturen ska uppfattas som genomtankt och réattvis samt att I6nenivaerna bor
vara konkurrensmassiga i jamfoérelse med liknande arbetsgivare. Arbetet med lokal
I6nebildning sker centralt i kommunen genom kartldggning och analys av l6nestruktur,
bedémning av rekryteringsmajligheterna och omvarldsbevakning.

Den Iénepolitiska strategin innehaller kommunens langsiktiga inriktning fér samma
period som kommunens budget, i enlighet med det som framférts i verksamhets- och
ekonomistyrningspolicyn. Dar framgar det att kommunens budget ska innehalla en plan
foren period om fem ar och att I6neprocessen ska knytas samman med
budgetprocessen. Av den I6nepolitiska strategin framgar ett flertal strategiska mal. Ett
utdrag av dessa ar att ta hansyn till bristsituationer inom yrkesgrupper, 6ka
differentieringen av I6nepaslagen, avsatta utrymme for prioriterade yrkesgrupper och
tydliggéra sambandet mellan karriar- och I6neutveckling.

Kommunstyrelsen har internkontrollpunkter for 16n och sjukfranvaro som ar kopplat till
arbetet med attraktiv arbetsgivare i den interna kontrollplanen fér 2022,

Av genomférda intervjuer framgar det att kommunstyrelsen féljer upp de atgarder som
vidtagits for att na malen i verksamhetsplanen. Dels genomférs dragningar under aret
dar framfér allt HR-enheten visar statistik, dels sker uppféljning vid arets
budgetdialoger. Féretradare for verksamheterna méter politiken en gang om aret, och
under 2022 har det funnits ett sarskilt fokus pa arbetet med att vara en attraktiv
arbetsgivare pa grund av en hdg efterfragan pa uppféljining inom omradet fran politiken.
Vidare framgar det av intervjuerna att uppféljningen av verksamhetsplanen baseras pa
de olika stoddokument som finns inom organisationen.

| linje med att utvecklas som en attraktiv arbetsgivare har kommunen vidtagit atgarder i
form av insatser som ska bidra till att visa stérre uppskattning hos medarbetare, sdsom
ett hojt friskvardsbidrag, dkad méjlighet till utbildning under arbetstid, clika program
som chefer kanta del av och andra kompetensutvecklingsprogram pa individniva.
Vidare har kommunen tagit beslut om att nagon form av uppskattning, exempelvis jul-
eller sommargava ska ges till samtliga medarbetare varje ar.
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Kompetensférsérjning och kompetensutveckling

| september 2022 antog kommunfullmaktige kommunens Policy fér
kompetensférsérjning ur ett kommunévergripande arbetsgivarperspektiv. Av vara
intervjuer har det framgatt att det inte tidigare funnits en policy kopplat till detta, och
enligt respondenterna &r det positivt att en sadan tagits fram. Av policyn framgar det att
samtliga verksamheter inom kommunen ska uppréatta en verksamhetsspecifik
kompetensférsérjningsplan som ska innehalla mal, insatser och atgarder utifran
verksamhetens behov. Det framgar inte av den dvergripande policyn inom vilken
tidsram detta planeras ske.

Vi kan konstatera att det i kommunstyrelsens verksamhetsplan finns mal kopplat till
omradet attraktiv arbetsgivare och att en av aktiviteterna for att nd malet ar att
"Mojliggéra kompetensutvecklingsinsatser for forvaltningens anstéllda”. | kommunens
arsredovisning for 2021 framgar att cirka en tredjedel av personalen kommer att ga i
pension under dem kommande tio aren, under foérutsattning att de avgar vid 65 ars
alder. Detta har dven framgatt av genomférda intervjuer, dar respondenterna lyft fram
att det finns ett behov av att sakerstalla kompetensen framgent.

| intervjuerna framgar det att kommunen jobbar pa en del olika satt for att sékra
kompetensutvecklingen av medarbetare i verksamheterna och inom kommunen som
helhet. Vidare framférs att kommunen arbetar med att starka chefer och att det finns en
langsiktig plan for hur kommunen ska kunna jobba for att kompetensutveckla chefer
och medarbetare. Exempelvis genomférs ledarskapsprogrammet och
arbetsmiljdutbildning i form av Sunt arbetsliv som syftar till att stérka chefernas
ledarskap i fragor som berér arbetsmiljon. Vidare framférs det att det finns handledning
for chefer vid behov, exempelvis nér storre férandringar sker.

Enligt vara respondenter finns det dven en riktlinje for distansarbete, som antogs under
varen 2022 i samverkan med facket, vilket innebar att det finns goda mdéjligheter att
arbeta pa distans. Det finns ocksa digitala verktyg som stédjer detta inom kommunen.

Avslut av anstéllningar

Av genomférda intervjuer framkommer det att det finns en rutin for avslutningssamtal i
kommunen. Dels finns en mall i chefshandboken som HR-enheten uppmanar cheferna
att anvanda, dels ett system att Iagga in synpunkterna i. Det finns &ven ett
frageformular som cheferna ska ga igenom med den anstéllde vid avslut av anstallning.
| intervjuerna framkommer det att den rutin som finns inom kommunen behéver
granskas for att bli tydligare samt att det vore béttre om det inte &r chefen som haller i
samtalet, for att sakerstélla att den anstéllde vagar prata mer fritt. Respondenterna
lyfter aven att resultatet av samtalet behéver tas om hand béttre, samt att det behéver
dokumenteras pa ett bra sétt. Av intervjuerna framkommer 8ven att det inte finns
nagon central enkat som medarbetare kan besvara i samband med avslut av
anstalining.

| de intervjuer vi genomfort med verksamhetschefer har det framgéatt att de &nnu inte
genomfaért nagot avslutningssamtal. Detta pa grund av en lag personalomséttning och
12
© 2022 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.3.3.1

3.4

KPME

Hallefors kommun
Granskning av Hallefors kommuns arbete fér att vara en aftraktiv arbetsgivare

2022-10-17

att det darmed inte funnits behov av att genomféra detta. Vidare belyser dock
respondenterna att det finns en osakerhet i om de samtal som faktiskt har genomférts
sammanstélls pa nagot satt. Det framférs att eventuella avslutande samtal
dokumenteras lokalt men att det saknas k&nnedom om huruvida det finns nagon
central sammanstallning av resultatet.

Bedémning

Vi bedémer att kommunstyrelsen har mal och metoder for styrning och uppféljning av

kommunens arbete med att varaen attraktiv arbetsgivaren samt att det finns atgérder
for att na malen. Vi kan av granskningen konstatera att en hel del av de atgarder som
lyfts fram i saval styrdokument som vid intervjuer &r planerade fér framtiden, och vi vill
darav papeka vikten av att genomféra detta enligt plan framdéver for att sékerstélla att

atgarderna far 6nskat resultat.

Vi ser det som positivt att en ny policy fér kompetensférsorjning har tagits fram men vill
aven poangtera vikten av att denna implementeras fullt ut i verksamheten. | policyn
framgar dven att verksamhetsspecifika kompetensférsorjningsplaner utifran
verksamheternas sarskilda behov ska tas fram. D& det i nulaget saknas information om
vilken tidsram detta ska ske bedémer vi dven att det finns ett behov av att intensifiera
arbetet med detta och sékerstilla att sddana planer tas fram och implementeras i
verksamheterna.

Av granskningen framgar det att det finns en rutin fér avslutningssamtal men att det
inte finns nagra rutiner fér sammanstallning och uppfdljning av vad som framkommit vid
samtalen. Vi menar darfor att nuvarande rutin bér kompletteras med en rutin for
uppféljning av vad som framkommer vid samtalen for att ta tillvara vardefulla
synpunkter som kan bidra till att sdkra utveckling i verksamheten som i ett led att bli en
attraktiv arbetsgivare. Vi anser vidare att det ar en férdel om det vid behov kan
erbjudas ett avslutningssamtal med annan &n nérmaste chef.

Fokusgrupper

Som en del i granskningen har vi genomfort fyra fokusgrupper. P4 dessa fokusgrupper
har medarbetare fran skolverksamheten samt vard- och omsorgsverksamheten
deltagit. Syftet med fokusgrupperna har varit att ta del av medarbetarnas reflektioner
avseende vad som &r viktigt for att utgéra en bra och attraktiv arbetsgivare. Vi har
traffat tva grupper inom skolan och tva grupper inom vard- och omsorg. Totalt var 34
personer kallade till fokusgrupperna, vitraffade 31 medarbetare.

Grupperna har organiserats sa att de utgjorts av medarbetare fran olika enheter. Inom
skolverksamheten har vitraffat medarbetare fran grundskola och férskola och inom
vard- och omsorgsverksamheten har vi tréffat medarbetare fran hemtjénst och
aldreboende.

Fokusgrupperna har genomforts i tre steg. | steg ett har deltagarna identifierat
kannetecken som &r viktiga for att vara en bra och attraktiv arbetsgivare. | steg tva har
de fatt valja ut tre av dessa faktorer som de anser ar viktigast och prioriterat dem fran 1
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till 3, dar 1 &r hogsta prioritet. | steg tre har deltagarna betygsatt hur de tycker att
utvalda faktorer fungerar pa deras arbetsplats fran 1 till 5, dar 1 &r hégsta betyg.

Vart att notera &r att forsta fokusgruppen blev ofullstéandigt utférd genom att i metodens
tredje steg betygsattes enbart ett av de k&nnetecken som medarbetarna prioriterat i
steg tva. | évriga fokusgrupper gavs mdjlighet att betygsatta samtliga k&nnetecken som
valts ut som viktiga.

Den information som inhamtats pa fokusgruppstraffarna & menad att ge en indikation
om vilka forbattringsomraden som finns inom arbetsmiljéomradet i kommunen. Da vi
varken traffat samtliga medarbetare eller samtliga delar av kommunens organisation ar
det mojligt att resultatet inte ar representativt fér samtliga delar av kommunen samt att
asikterna inte delas av kommunens samtliga medarbetare.

| nedanstaende avsnitt redovisas en sammanfattning av de resultat som framkommit
vid genomférandet av fokusgrupperna. Tabeller med kannetecken, prioritering och
resultat aterfinns i bilaga A.

Ledning och styrning

Tydlig ledning och god styrning var tva k&nnetecken som aterkom i samtliga
fokusgrupper. | tva av fyra fokusgrupper fick kdnnetecknet hogst prioritet och hade i tre
av fyra grupper eft snittbetyg pa over tre. Da en femma pa betygsskalan &r minst bra
gér det att kategorisera ett hdg siffra om mindre bra. Respondenterna i de olika
grupperna pekade pa vikten av ett forbattrat informationsfléde fran politiken ner till
arbetsplatsen. | flera grupper lyftes det att avstandet till faktiska beslut pa politisk niva
ar langt och att de vill bli mer inkluderade eller informerade om politiska beslut. | flera
av fokusgrupperna lyftes det fram att det finns en god relation till den nédrmsta chefen
men att ledning och styrning pa higre niva, och framfor allt pa politisk niva, behdver bli
battre. Hand i hand med detta menade &ven respondenterna pa att det finns et
kortsiktigt tank i kommunen, och att det finns bade ett behov och en efterfragan pa att
ta fram langsiktiga planer inom olika omraden varav renoveringsplanen ar ett exempel.
Vidare papekade respondenterna att informationsflédet likvél som
kommunikationsflédet brister i kommunen.

Lén och kompensation

| samtliga fokusgrupper lyfts [6n fram som en viktig aspekt och har i vissa av
fokusgrupperna aven prioriterats hogst. | majoriteten av fokusgrupperna far Ionelaget
ett snittbetyg éver fyravilket vi kategoriserar som ej bra. Av de diskussioner som tagit
plats under fokusgrupperna framférs [6nel&get vara ett tydligt forbattringsomrade for att
Oka attraktiviteten hos kommunen som arbetsgivare. Detta da I6nen kanvara en
avgoérande faktor ifall en person séker arbete hos flera arbetsgivare. Diskussionerna
avseende vikten av 16n skilide sig mellan grupperna. | flera av fallen menade
respondenterna pa att I6neléget &r véldigt viktigt for att kanna uppskattning for sitt
arbete, men menade dven att ledning och styrning ar en viktigare aspekt som aven kan
komma att paverka lénelaget i kommunen. Aterkommande kommentarer i
fokusgrupperna var att I6nen i kommunen behdver individualiseras, att ingangslénen
behdver bli battre samt att [6neutvecklingen behdver forstarkas.
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Kompetensutveckling

Aven om kompetensutveckling inte var hégt prioriterat i nagon av fokusgrupperna sa
lyfts vikten av méjlighet till att utvecklas pa jobbet genom exempelvis
kompetensutveckling fram i diskussionerna. Vi kan aven konstatera att
utvecklingsméjligheterna varierar mellan yrkesrollerna. Vissa av grupperna menade pa
att majlighet att kunna utvecklasi sin yrkesroll ar obefintligt och att det paverkar trivseln
pa jobbet, medan andra menade pa att méjligheten finns men att det saknas tid pa
grund av hég arbetsbelastning. | de fall dar méjligheten anda fanns saknar dock
respondenterna en systematik och I6pande uppdatering av utbildningarna.

Respondenterna framférde att de fatt méjlighet att fa utbildningen vid nyanstélining

men att det vore bra med repetitioner for att uppdatera sin kunskap. Respondenterna
lyfter &ven att attraktiviteten behdver starkas i kommunen for att locka till sig mer
kompetent och hégutbildad personal. | en av fokusgrupperna fick kompetensutveckling
snittbetyget fem vilket ar det sdmsta betyget pa skalan vilket visar att det finns utrymme
for forbattring.

Arbetsmiljo

Oppenhet och en god arbetsmiljé &r tva viktiga faktorer som samtliga fokusgrupper har
prioriterat hogt. Kénnetecknet god arbetsmiljé kan innehalla manga olika faktorer som
paverkar varfor en individ anser att det ar en god arbetsmiljé. | fokusgrupperna som vi
har genomfort har faktorer som trivsel, god relation till kollegor och chefer, fysisk och
psykisk trygghet pa arbetsplatsen samt uppskattning lyfts fram som viktiga delar for att
skapa en god arbetsmiljo. Méjlighet till friskvardsbidrag, friskvardstimme samt
tilhandahallande av arbetsklader &r andra viktiga aspekter som ndmndes i
diskussionerna. Aven en rimlig arbetsbelastning lyfts fram som en viktig aspekt. | nagra
av fokusgrupperna lyftes méjligheten till att jobba heltid som en av de viktigaste
faktorernatill en god arbetsmiljé, och respondenterna menade att det i dagslaget finns
en ojamlikhet beroende pa anstallningsform vid férdelning av arbetspass och delade
turer vilket skapar osakra arbetsférhallanden och stress. | tre av fokusgrupperna har
arbetsmiljo fatt ett relativt hogt snittbetyg, fran tre till fyra vilket visar pa att det finns
utrymme for férbattring.

Kommentarer

Utifran vad som framgatt vid fokusgrupperna kan vi konstatera att det finns av
deltagarna prioriterade faktorer med forbattringspotential. Vi anser att det ar viktigt for

styrelsen att ta till sig av medarbetarnas upplevelser och synpunkt fér att pa ett

andamalsenligt satt verka fér att forbattra medarbetarnas uppfattning om kommunen
som en attraktiv arbetsgivare. Vart att notera &ar att férhallningen till vilka k&nnetecken
som ansags viktigast baserades pa medarbetarnas egna perspektiv utifran sin
yrkesroll. Ingen av de grupper som vi traffat har haft exakt samma uppfattning om
kommunen som arbetsgivare da de har olika férutsattningar i sina yrkesroller. Att vara
en attraktiv arbetsgivare ar en komplex och kommunévergripande fraga som kan skilja
sig fran person till person och mellan olika yrkesgrupper.
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Slutsats och rekommendationer

Var sammanfattande bedémning utifrén granskningens syfte ar att kommunstyrelsen
huvudsakligen arbetar pa ett systematiskt séatt for att sékerstélla att kommunen ar en
attraktiv arbetsgivare. Vidare bedémer vi att kommunstyrelsen till stérsta del har en
andamalsenlig styrning och uppféljning inom omraden men att det finns vissa
forbattringsomraden.

Vi bedémer att det finns en tydlig ansvarsférdelning avseende arbetsgivaransvaret i
kommunen da det framgar av flertalet styrdokument. Vi ser det &ven som positivt att
kommunen upprattat en riktlinje fér fordelning av arbetsmiliduppgifter for att sakerstélla
att det ar tydligt fér samtliga medarbetare i verksamheten vilka uppgifter de &r
ansvariga for, och vad det finns fér majlighet till uppdelning av uppgifterna.

Utifran det som framkommit i granskningen kan vikonstatera att kommunstyrelsen har
uppréattade mal, strategier, rutiner och riktlinjer fér att sékerstélla att kommunen aren
attraktiv arbetsgivare, och att man i huvudsak arbetar utifran dessa. Dock kan vi
podngtera att en del av dessa styrdokument &r i behov av revidering for att sakerstalla
att dessa foljer foreskrivna lagar och regler.

Vidare baserar vi var bedémning pa att kommunstyrelseni huvudsak har metoder for
styrning och uppféljning av kommunens arbete med att vara en attraktiv arbetsgivaren
samt att det finns atgarder for att nd malen. Dock konstaterar vi att manga av de
atgarder som lyfts fram i savél styrdokument som intervjuer &r planerade fér framtiden
och vill ddrmed poéngtera vikten att sakerstélla att atgarderna genomfdrs och far
dnskat resultat i uppféliningen. Vidare ser vi det som positivt att en policy fér
kompetensforsérjning ur kommundévergripande arbetsgivarperspektiv har tagits fram
och papekar vikten av att denna implementeras fullt ut i verksamheten likval som att
det &r av vikt att det tas fram verksamhetsspecifika kompetensférsorjningsplaner.

| granskningen har det framkommit att det finns en rutin fér avslutningssamtal. Daremot
har vi kunnat konstatera att det saknas rutiner fér ssmmanstalining och uppféljining av
det som framkommit vid samtalen. Vi menar darfor att nuvarande rutin bor
kompletteras med en rutin fér uppfélining av vad som framkommer vid samtalen for att
ta tillvara vardefulla synpunkter som kan bidra till att sakra utveckling i verksamheten
som i ett led att bli en attraktiv arbetsgivare. Vi anser vidare att det &r en fordel om det
vid behov kan erbjudas ett avslutningssamtal med annan &n narmaste chef.

Under granskningens gang har vi dven genomfort fokusgrupper med medarbetare
inom skola och vard- och omsorg. Utifran det som framgatt har vi konstaterat att det
finns av deltagarna prioriterade faktorer med forbéttringspotential och vianser att det ar
viktigt att styrelsen tar till sig av medarbetarnas upplevelser och synpunkter for att pa
ett andamalsenligt satt verka fér att forbattra medarbetarnas uppfattning om
kommunen som en attraktiv arbetsgivare.

Utifran var bedémning och slutsats rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

— Revidera och uppdatera géllande riktlinjer, exempelvis arbetsmiljopolicy och
personalpolicy, fér att sékerstélla att dessa foljer aktuell lagstiftning

— Fulifélja uppfélining av planerade atgéarder for att né mélen
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— Sakerstalla att den évergripande kompetensférsorjningspolicyn implementeras i
verksamheten samt sakerstalla att verksamhetsspecifika
kompetensforsérjningsplaner tas fram

— Uppratta en formaliserad och dokumenterad rutin fér uppféljining av det som
framférs i avslutningssamtalen

Datum som ovan
KPMG AB

% //%}@Z{/}}/ﬁfq__,——'- . Z o

Hannah Klarkner

Per Marcusson )
Kommunal revisor

Kommunal revisor

Karin Helin Lindkvist
Certifierad kommunal revisor/ Kundansvarig
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A Bilaga Fokusgrupper

Grupp 1 Grundskola Grupp 2 Forskola :

Faktorer Prioritet | Betyg® | Faktorer Prioritet | Betyg
2

Ledning och styming 1 29 Arbetsmilj6/ god trivsel 1 3,1

Lénelage 2 Lénesattning 3 4.4

Oppenhet och god arbetsmiljé 3 Tydlig och god styming 2 3,1

Utvecklingsméjligheter 4

Faktorer Prioritet | Betyg | Faktorer Prioritet | Betyg
Lan 1 3,7 Lén 1 4.0
Styrning och ledning 2 33 Ledning och styming 1 3r
Arbetsmiljo 3 3,3 Arbetstider 4 1,8
Utvecklingsméjligheter 3 3,4 Ratten till heltid 5 4.0
Arbetsmiljo 3 4.0
Kompetensutveckling 6 5,0

2 Deltagarna har fatt ge utvalda faktorer prioritet mellan 1-3dar 1 &r hégst prioritet och 3 &r lagst prioritet.
* Genomsnittshetyg utifran deltagamas betygssattning i skalan 1-5 podng dar 1 ar hégst (mycket bra) och 5 4r 14gst
(mycket daligt).
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